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Isparta / TURKIYE

Y KUSAGININ OTANTIK VE BI"JTI"J“NLESTiRiCi LIDERLIK ALGILARININ
BELIRLENMESINE YONELIK BiR ARASTIRMA'®

A RESEARCH ON DETERMINING THE PERCEPTIONS OF AUTHENTIC
AND INTEGRATIVE LEADERSHIP OF GENERATION Y

OZET

Bu aragtirmanin amaci, giinimiizde ve yakin gelecekte insan kaynaginin ¢ogunu olusturacak olan Y Kusagi iiyelerinin
Otantik Liderlik ve Biitiinlestirici Liderlik algilarini ortaya koymaktir. Farkli kusak iiyelerinin farkli algi, beklenti ve
davranig bigimleri, isletmeler agisindan potansiyel catigma kaynagi olabilmekte; farkli kusaklarin, ayni ortamlarda uyumlu
bir sekilde ¢alismasi giin gectikce daha zor yonetilebilmektedir. Bu baglamda, farkli kusak tiyelerinin deger yargilarinin,
inan¢ ve tutumlarinin, beklentilerinin iyi okunmasi, ¢aliganlar ve yoneticiler, orgiitler ve literatiir agisindan Onem
tagimaktadir. Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullamlmus; Y kusagi iiyesi 200 kisi ile anket uygulamasi
gergeklestirilmistir. Katilimeilarin Otantik ve Biitiinlestirici liderlik algilarini 6lgmede Otantik Liderlik ve Biitiinlestirici
Liderlik 6lgeklerinden yararlanilmistir. Elde edilen bulgular, Y kusag: iiyelerinin, otantik liderlik ve biitiinlestirici liderlik
puanlarinin yiiksek oldugunu gostermektedir. Bu sonug, Y Kusagi iiyelerinin otantik ve biitlinlestirici lider 6zelliklerini
tagidiklart seklinde yorumlanabilir. Ayrica, katilimeilarin bitiinlestirici ve otantik liderlik algilar1 arasinda pozitif yonlii
anlamli bir iligkinin var oldugu; Y kusag: tyelerinin biitiinlestirici liderlik algilarinda artig oldugunda, otantik liderlik
algilarinda da artis oldugu sonucuna ulasilmigtir. Bu durumda, bireyin kendini bilmesi, tarafsiz olmasi, iliskilerinde seffaf
yani otantik olmasi ve igsellestirmis oldugu ahlaki degerlere sahip olmasi gibi otantik lider 6zellikleri bulunan Y kusagi
tiyelerinin, grup igerisinde liyeleri biitlinlestirici bir rol Gistlenebilecegi sdylenebilir.

Anahtar Kelimeler: Kusak, Y Kusagi, Liderlik, Otantik Liderlik, Biitiinlestirici Liderlik.

ABSTRACT

The aim of this study is to reveal the perceptions of Generation Y on Authentic Leadership and Integrative Leadership.
Different perceptions, expectations, and behavior patterns of different generation members can be a potential source of
conflict for businesses. It is more difficult for different generations to work together in harmony. In this context, a good
reading of the value judgments, beliefs and attitudes, and expectations of different generation members is important for
employees and managers, organizations, and literature. A questionnaire was used as a data collection tool. 200 members of
the Y generation were reached. Authentic Leadership and Integrative Leadership Scales were used to measure the
participants' perception of leadership. As a result of the analysis of the data, it was found that the Y -generation participants

had high authentic and integrative leadership scores. Accordingly, it can be said that the members of Generation Y carry authentic
and integrative leadership characteristics to a great extent. In addition, there is a statistically significant positive relationship between
integrative leadership perceptions and authentic leadership perceptions of the participants. As participants' perceptions of integrative
leadership increase, so does their perception of authentic leadership. In this case, it can be said that individuals with authentic
leadership qualities such as self-knowledge, objectivity, relational transparency/authenticity, and internalized moral values also have
the ability to integrate group members

Keywords: Generation, Generation Y, Leadership, Authentic Leadership, Integrative Leadership.

! Bu galisma, “Y Kusagmin Otantik ve Biitiinlestirici Liderlik Algilarmm Ortaya Konulmasina Yonelik Bir Aragtirma” isimli yiiksek lisans
tezinden {iretilmistir.
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1. GIRIS

Guniimiiz diinyasinda degisim, yasamin kaginilmaz, énemli ve ritmi hizlanan olgularindan biri haline
gelmistir. Degisimin, insanlari, 6rgiitleri, toplumlari, bireyler arasi iligkileri, 6zel yasami, liderlik ve
caligma tarzlarini, dinlenme ve eglenme bicimlerini etkiledigi bir gergektir. Buna paralel bir bi¢imde
insanlarin algilar, beklentileri, Oncelikleri, hayata bakis agilari, tercihleri, davramiglar1 da
degismektedir. Belli yas kiimelerini olusturan bireylerin, benzer 6zelliklere, algilara, beklentilere sahip
oldugu ve diger birey kiimelerinden farklilik gosterdigi ifade edilmektedir. Bu durum, kusak kavrami
ve kusaklararasi farkliliklar olarak ele alinmaktadir.

Glinlimiiz oOrgiitlerinde isgiicli, her zamankinden daha cesitlidir. Bu baglamda kusak farkliliklari,
kuruluslarin tanimasi ve anlamasi gereken, mevcut ve gelecekteki liderlerin yetistirilmesinde ele
alinmasi gereken mesru bir ¢esitlilik sorunudur (Arsenault, 2004:124). Birbirinden farkli ¢alisma,
iletisim kurma ve diisiinme bigimlerine, uyumsuz etik degerlere sahip bir isgiliciinii yonetmek kolay
degildir (Zemke, Raines ve Filipczak, 2013). Teknolojinin etkileriyle, yakinda ayni is yerinde bes, alt1
kusagin bir arada ¢aligmasinin kaginilmaz oldugu giiniimiizde bir kusagin is yasaminda tercih ettigi
liderlik tipini anlamak ¢ok 6nemli bir konudur (Bako, 2018:127). Konuya iliskin ¢okga ¢alisma olmasi
bu 6nemi desteklemektedir (Akdemir, Konakay ve Demirkaya, 2013; Arsenault, 2004; Bako, 2018;
Goktas ve Cariket, 2015; Kyles, 2005; Rudolph, Rauvola ve Zacher, 2018; Tolay, 2020). Bu arastirma
ile Y Kusaginin 6zellikle otantik ve biitiinleyici liderlik algilarina odaklanilmistir.

Literatiirde, “kusak™ kavramina Mannheim’in "nesiller/kusaklar sorunu"nu ele aldig1 bir makalesinde
yer verdigi (Mannheim, 1952; akt. Eyerman ve Turner, 1998:91) ve 1950'lerde de sosyologlarin,
Amerikan kiiltliri iizerindeki etkileri anlatmak i¢in kusak/nesil kavraminmi kullandiklari
belirtilmektedir (Arsenault, 2004:127). Smith ve Clurman (1997), nesilleri olgunlar, bebek patlamasi
ve X Kusagr seklinde ii¢ kusak (akt: Arsenault, 2004:128); Zemke, Raines ve Filipczak (2000) ise
Gaziler, Baby Boomers; X’ler Kusagi ve Sonrakiler seklinde dort kusak olarak ele almislardir. Bu
calismada kusaklar, Sessiz Kusak, Bebek Patlamasi, X Kusagi, Y Kusagi, Z Kusagi/Milenyum Kusagi
seklinde ele alinmaktadir.

Otantik Liderlik, giiniimiizde etik olmayan liderlik davranmislarina panzehir olarak konumlandirilan
stratejilerden biri olarak (Crawford, Dawkins, Martin ve Lewis, 2020:114), giincel aragtirmalar
arasinda yaygin ilgi goren bir liderlik teorisidir. Bu teorinin halihazirda nispeten saglam bir aragtirma
yapisi olmasina ragmen, ¢esitli alanlarinin kesfedilmemis durumda oldugu ifade edilmektedir (Ribeiro,
Duarte, Filipe ve Torres de Oliveira, 2020:190). Otantik liderlik, 6zgiinliik/otantiklik kavramina atif
yapmaktadir. “Otantiklik/6zgiinlik kavramiin koklerinin genellikle antik Yunan felsefesine
dayandig1 kabul edilmekle birlikte (Harter, 2002); modern otantiklik anlayisinin son 80 yilda ortaya
¢ikmus oldugu” (Erickson, 1995 akt. Gardner, Avolio, Luthans, May ve Walumbwa, 2005:344)
belirtilmektedir. Otantiklik, hem kisinin kisisel deneyimlerine (degerler, diisiinceler, duygular ve
inanglara) sahip olmayi, hem de kisinin gergek benligine gore hareket etmeyi (gergekten ne
diisiindiiglinii ve inandigini ifade etmeyi ve buna gore davranmayi) icermektedir (Harter, 2002; akt.
Gardner vd. 2005:344). Luthans ve Avolio (2003) tarafindan gelistirilen otantik liderlik, bir birey
olarak liderin otantikliginin Otesinde takipgiler ve paydaslarla otantik iligkileri icermektedir. Bu
iligkiler, seffaflik, aciklik ve giliven; hedeflere yonelik rehberlik; takip¢i gelisimine vurgu ile
karakterize edilmektedir (Akt. Gardner vd., 2005:345). Otantik liderlik hem pozitif bir etik iklimi hem
de pozitif psikolojik kapasiteyi destekleyen ve tesvik eden, olumlu kisisel gelisime yonelik bir lider
davranis modelidir (Walumbwa vd., 2008; Akt. Crawford vd., 2020:117). Otantik liderlik, gercek ve
dogru olan ne ise o davraniglar sergileyen, tecriibelerine ve kisisel bakis acilarina gore hareket eden,
orijinalligi benimseyen bir liderlik yaklagimidir.

Biitiinlestirici liderlik, parcalarin bir araya getirildigi biitiinlestirme kavramina atifta bulunmaktadir.
“Biitlinlestirmek, parcalarin bir biitiin olusturmak i¢in bir araya getirilmesidir. “Pargalar”, ancak ortak
eylem yoluyla birlestirilmektedir. Bunu yapabilen paydaslar ve katkida bulunmaya calisan kisiler
oldugunda, “biitiiniin” pargalarin toplamimdan daha biiylik olmasi beklenmektedir” (McGuire,
2002:603). Pargalardan olusan network/ag temelli organizasyonlar, isbirlik¢i, entegre yapilarda
iretken etkilesimi kolaylastiran ve parcalart bir problemin etkili ¢dziimiine dogru hareket ettiren
liderligi gerektirmektedir (Silvia ve McGuire, 2010:265). Literatiir, genellikle network/ag liderliginin
hiyerarsik/tek kurumlu yapilardaki liderlikten farkli oldugunu 6ne siirmekte ve bu yapilarda liderligin
nasil olmas1 gerektigini sorgulamaktadir. Bu kapsamda, “Cok oyunculu ortamlarda liderlik nedir? Bu
tiir bir lideri hangi davraniglar karakterize eder? Ve en Onemlisi, bu tiir ortamlarda liderlik, tek
kurumlu baglamlardaki liderlikten nasil farklilagir?” sorularimin cevaplanmasi gerekmektedir (Silvia
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ve McGuire, 2010:264). Biittinlestirici liderlik, karmasik sorunlari ¢6zmek ve ortak fayday1 elde etmek
icin cesitli gruplar1 ve kuruluglar kismi zamanli ve tipik olarak sektor sinirlart 6tesinde bir araya
getirmek olarak tanimlanmaktadir (Crosby ve Bryson, 2010:211).

Gilinlimiiz orgiitleri, yetkin ve donanimli bireyleri orgiite kazandirma ve elde tutma konusunda fazlaca
caba gostermektedirler. Calisanlarin beklentilerini ortaya koyma ve beklentilerini karsilamaya yonelik
tiim ¢alismalar, bu kapsamda degerlendirilebilir. Ozellikle “yoneticilerin, kariyerlerinde ilerledikge,
karsilasacaklar1 durumlarin onlar lider olarak sekillendirmede kritik oldugunun kanitlanmasi” (Reitz,
2009-2010:10), yoneticilerin, birlikte caligacaklar1 bireyleri tanimalarin1 ve beklentilerini bilmelerini
gerektirmektedir. Bu gereklilik, ¢alisma ortamindaki bireylerin 6zelliklerini ve beklentilerini ortaya
koymaya yonelik calismalara daha ¢ok ihtiya¢ duyuldugunu goéstermek adina énemlidir. Bu baglamda
aragtirmanin amaci, Y Kusagimin Otantik ve Biitiinlestirici Liderlik algilari ortaya koymak, giiniimiiz
yoneticilerine Y kusagi ile iligkili kararlarina zemin olusturacak bilgiler saglamak ve literatiire katki
sunmaktir. Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmis ve Y Kusag: iiyesi 200 kisiye
ulastlmisgtir.

Bu ¢alisma, “Y Kusagiin Otantik ve Biitiinlestirici Liderlik Algilarinin Ortaya Konulmasina Yonelik
Bir Arastirma” isimli yiiksek lisans tezinden iiretilmistir. Bu makalede konunun teorik alt yapisi
giiclendirilerek zenginlestirilmis ve elde edilen bulgular, yapilmis diger arastirma sonuglar ile
karsilastirilarak  sunulmustur. Calismada Oncelikle kusaklar; daha sonra otantik liderlik ve
biitiinlestirici liderlik konulari ele alinmis, daha sonra da bulgulara detayli bir bigimde yer verilmistir.

2. KUSAKLAR
2.1. Kusaklar ve Kusak Kavram

Yas ve kusak kelimeleri arasindaki ayrimi yapmak kusak farkliliklarinin ne oldugunu anlamak
bakimindan oldukg¢a 6nemlidir. Yas kavrami; dogduktan itibaren gegen ve sene birimi ile Ol¢iilen siire;
kusak ise ortalama yirmi bes, otuz senelik yas gruplarini meydana getiren kisiler toplulugu (URL1)
olarak tanmimlanmaktadir. Literatiirde “kusak” kavraminin, Karl Mannheim’in 1928’de “Kolner
Vierteljahrshefte fiir Soziologie”de yayinlanan modern sosyolojideki sosyal tabakalasmanin analizine
uygulanabilir bir katki olarak "nesiller sorunu" nu ele aldig1 bir makalesinde tanittig1 belirtilmektedir
(Mannheim, 1952; akt. Eyerman ve Turner, 1998:91).

Kusak teorisine gore kusak, dogumlarindan itibaren benzer siyasi ve sosyal olgulari/benzer déonemleri
yasayan, essiz deger yargilar1 ve inanglar1 kendilerinde gelistiren, birbirine benzer kisilik ve nitelikler
sergileyen kisilerden olusan bir topluluk olarak ele alinmaktadir. S6z konusu dénem, toplumda
meydana gelmis olan, siyasi olaylar ya da tehditler, sosyo-iktisadi degisim siiregleri, endiistri
egilimleri, issizlik oranlari, giivenlik veya kitlik hususunda hissedilen diisiinceleri de igerisinde
barindirmaktadir (Lamm ve Meeks, 2009: 615). Kusak teorisi; belli bir zaman diliminde dogan
insanlarin benzeyen deger yargilari, hareketleri ve hayat sekillerinin, belirli bir ¢agda hayata gelmis
olmalarindan kaynaklandigi olgusuna dayanmaktadir. Her kusagin kendi 6ziinde bazi karakteristik
nitelikleri ve deger yargilarin1 bulundurmasindan dolayi, kisiler dogmus olduklar1 kusak grubunun
hareketlerine benzeyen oOzellikler sergilerlerken, diger kusak grubunun hareketlerinden degisik
ozellikler gostermektedirler (Chen, 2010). Kusak kuramina gore her toplumda pek ¢ok dnemli tarihi
olgu ve sosyal degisim (savas, ekonomik kriz vs. sonucu kaynak dagiliminda diizenli degisiklikler
gibi), o topluma ait kisilerin deger yargilarini, tutum ve hareketlerini, egilimlerini etkileyebilmektedir.
Bu nedendendir ki belli bir zamanda diinyaya gelen ve aym yas grubunda yer almis bireyler, tipik
orgiitte goriilen tipik egilimleri ve benzer bilissel hareketleri paylasabilirler. Bu etkilerin belli bir siire
sonra da devam edebilecegi ongoriilmektedir (Moss, 2016; akt. Arslan & Staub, 2015:5). Kusak, asag
yukar1 ayni yagtaki kisilerin, kendi donemlerinde yaygin oldugu diisliniilen 6zelliklere atfedilerek
smiflandiriimast (Rogler, 2002; akt. Chen, 2010: 132) olarak tanimlanmaktadir. Bireylerin genglik
caginda yasadiklar1 6nemli ulusal ve uluslararasi olaylarin ortak belleklerin meydana gelmesine neden
oldugu ve gelecekteki egilim, tercih ve eylemleri bi¢cimlendirdigi ifade edilmektedir (Schuman ve
Scott, 1989:360). Buna gore kusaklarin nasil farklilastigi, daha ¢ok bir takim sonuglar doguran tarihsel
olaylara baghdir ve kusaklarin kesin siirlar1 uluslara ve kiiltiirlere gore degismelidir. Ciinki farkli
bolgeler farkli olaylarn yasamaya maruz kalmaktadir. Amerika'da kusaklar1 ayiran tarihler,
Avrupa'daki kusaklar1 ayiran tarihlerden marjinal olarak farklidir (Moss, 2010).

Bu arastirmada belli bir tarih araliginda diinyaya gelmis olan bireylerin, yasamis olduklar olaylardan
ve degisimlerden etkilenerek belli ortak 6zellikler gosterebilecegi varsayimimdan hareket edilmistir.
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2.2. Kronolojik A¢cidan Kusaklarin Simflandirmasi

Kronolojik agidan bakildiginda, farkli kaynaklarda farkli kusak siniflamalarinin oldugu goriilmektedir.
Bilinmesi gereken, her kusagin kesin sinirinin literatiirde tartismali oldugudur (Bkz. Strauss & Howe,
1991; Akt. Moss, 2010). Bu ¢alismada kusaklar, “Sessiz Kusak”, “Bebek Patlamas1”, “X Kusag1”, “Y
Kusag1”, “Z Kusagi/Milenyum Kusag1” seklinde ele alinmaktadir

Savag Kusagi ismi ile de anilan “Sessiz Kusak™, 1925-1945 seneleri arasinda doganlarin iiyesi oldugu
kusak grubudur. Bu dénemin kiiresel baglamdaki en énemli olaylar1 ikinci Diinya Savas: ve iktisadi
krizlerdir. Bu grup iiyeleri ayni zamanda “emektarlar”, “gelenekselciler” (Robbins ve Judge,
2013:148); olgunlar, sanayiciler veya sadiklar (Srinivasan, 2012:51) seklinde adlandirilmaktadirlar. Bu
kusak iiyelerinin, igverenlerine sadik ve otoriteye saygili olduklari, ¢cok caligkan ve pratik olduklar
kanisi olugsmustur. En harika kusak olarak nitelendirilen bu kusak, diger kusaklara gore islerini ve
mesleklerini daha ¢ok sevmisler; en biiyilk 6nemi rahat bir yasam ve aile gilivenligine vermislerdir
(Robbins ve Judge, 2013:148).

Bebek Patlamasi/Baby Boomers Kusagi 1946-1964 (Pekala, 2001:30-38), 1944-1960 (Arsenault,
2004:124-141) ve 1943- 1960 (Families & Work Institute, 2002:1-34) seneleri arasinda diinyaya gelen
kusaktir. Bu kusak pazarlamacilara gore su ana kadar diinyaya gelen en biiyiik kusaktir (Schroder ve
Warren, 2005:55). Yasadiklar1 donemin iktisadi, tarihi ve sosyal ¢ercevesi igerisinde iilkemizdeki
Bebek Patlamalari iiyeleri, kendi i¢lerine kapanik ve diinyada var olan gelismelerden uzak bir bi¢cimde
biiyiimiislerdir. Is hayatinda ekip ¢alismasina ve ekip toplantilarna énem veren bu kusak iiyeleri,
iskolik gibi goriinmeye calismak egilimindedirler. Bu kusaktakiler, is birligi ve onaya dayali bir
yonetim tarzi ile calismay1 tercih etmektedirler; katilim ve ekip ruhu onlar i¢in olduk¢a Snemlidir;
daha fazla iletigim igerisinde olmak, sorumluluk paylagmak ve bireysel agidan 6zerk olmak yine dnem
verdikleri konular arasindadir (Families & Work Institute, 2002:3-5). Genellikle ¢ok calisma az
iiretme, idealist ve rekabetci olma, bir is yerinde uzun siire ¢alisma gibi 6zellikleri ile “calismak i¢in
yasamak” felsefesini benimseyenlerdir (Arslan & Staub, 2015:6); yogun bir bigimde ¢alismak zorunda
olduklarina inanirlar, uyumludurlar ve amag¢ odaklidirlar. En ¢ok istedikleri; “devamli gelisen bir
kariyer, tek bir iste cok parlak bir basari, biiylime ve gelisme, ekip calismasi, para, statii, esnek
caligma”dir (URL2).

X Kusagi, 1965-1978 (Pekala, 2001), 1961-1980 (Arsenault, 2004) ve 1965-1979 yillar1 arasinda
dogan bireylerin olusturdugu kusaktir (Families & Work Institute, 2002:8). Bu kusak ayni zamanda
X’¢giler (Xers), Patlama Sonrasindakiler (Postboomers), Golge Kusak (the Shadow Generation) ve
13’{linciiler (Amerika Birlesik Devletleri’nin kurulusundan bu yana 13. Kusak/ the Thirteeners olarak
tanimlanmalarindan) isimleri ile anilmaktadirlar. X Kusagi’nin {iyeleri bir dnceki kusaktan farkli bir
bicimde cinsiyetteki rollerde ve aile sisteminde degisimlere sahit olmuslardir. Genel olarak isgoren
yani ¢alisan ana ve babalarin evlatlaridir ve boyunlarinda ev anahtarlari ile biiyiidiikleri igin degisik
kaynaklarda ana ve babalar1 ¢alisan ¢ocuklar (latchkey kids) olarak adlandirilmislardir (Benezra,
1995:32). Bu kusak iiyeleri, anne-babalar1 olmadan okul ev arasi yalniz baslarina biiylimeyi 6grenen
bireylerdir. Baslica tutumlari ve degerleri igerisinde bireyselcilik, pragmatizm, olumsuzculuk
(cynicism) ve farkli yasam sekillerine kars1 hosgorii ve kiiltiirel gesitlilik bulunmaktadir. X Kusagi
genel olarak umursamayan ve amagsiz kusak olarak degerlendirilmektedir. Konu hakkinda arastirma
yapan arastirmacilar bu olgunun, televizyonun evlere girmesi ile beraber daha yogun siddete ve negatif
olaylara sahit olan X Kusagi’nin sahip oldugu kolektif bir olumsuzculuktan (cynicism) tiiremis bir
olgu olabilecegini savunmaktadirlar (Wolburg ve Pokrywczynski, 2001:33). X Kusagi’nin iiyeleri
bagimsizliklarina oldukc¢a diiskiindiirler ve kendilerinden dnceki Bebek Patlamasi iiyeleri gibi vefali
karakterli degillerdir; idare edilmelerinden daha g¢ok yaraticiliklarini kullanarak varmak istedikleri
hedefler isterler (Buckley, Beu, Novicevic ve Sigerstad, 2001:81).

Y Kusagi, kaynaklarda 1980-2000 (Raines, 2002: 17), 1981-2000 (Arsenault, 2004: 125), 1980-
giiniimiiz (Families & Work Institute, 2002: 14), 1979-2001 (Pekala, 2001: 35) ve 1982-2004 (Howe
& Strauss, 2007:48) seneleri arasindaki dogmus olan kusak olarak kabul edilmektedir. Ebeveynleri
tarafindan yetistirilme tarzlari bu kusagin her seyi sorgulamasina neden olmustur. Bu o6zellikleri
sebebiyle Ingilizcede Y harfinin okunusu ile ayni olan ‘Why’ kelimesinin “Neden” anlamina
gelmesinden dolay1 Y Kusagi olarak adlandirilmiglardir. Milenyum (Millennials), Gelecek Kusak
(Generation Next), Dijital Kusak (Digital Generation), Eko Patlamasi (Echo Boomers) ve Sonrakiler
(Nexters) gibi farkli adlar1 da vardir (Morgan, 2011:6).

Tiirkiye’de ve diinyanin pek g¢ok iilkesindeki toplam niifus igerisinde ¢ok sayida Y Kusagi hayat
stirmektedir. 2013 yilinda yayinlanan bir rapora gore diinyada 2.2 milyar, Tiirkiye’de 25 milyon 407
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bin 346 Y Kusag iiyesi bulunmaktadir. Tiirkiye’de Y Kusaginin %80’inin kentlerde yasadiklar ifade
edilmektedir. Ayrica raporda Tiirkiye nin yaratici gelecegi olarak goriilen Y Kusagi’nin birey odakli
ama sorgulayici, yaratici, egitimli, teknolojik 6zelliklere sahip olduklar1 ve Tiirkiye’nin yarinlarina
damga vurmaya hazirlandiklar ifade edilmektedir (ISMMMO Y Kusagi raporu, 2014). Bu kusak
iyeleri, tercih ettikleri alanlarda basar1 saglamak i¢in onlar1 yakindan takip eden ve onlara destek olan
ebeveynlerle biiyiidiikleri i¢in kariyer alaninda da karar verirken ebeveynlerine danismaya ihtiyag
duymaktadirlar (Behrstock-Sherratt & Coggsholl, 2010:31). Bu kusagi yakinen takip ederek yetistiren
ve devamli etrafinda olan anne babalara “Helikopter Ebeveynler” denilmektedir (Howe ve Strauss,
2007:9). Giiniimiize kadar gelen en mesgul kusak olan ve ailesi tarafindan mikro programlar ile
yetistirilerek, asir1 korunan ve oldukca yakin iligkilerle biiyiitiilmiis olan Y Kusagi, bu giine kadar en
fazla strese maruz kalmis (Raines, 2002:17); etnikler ve kiiltiirler ile giindelik etkilesimi en fazla olan
kusak olarak degerlendirilmektedir. Bu kusagin iyeleri kendilerinden onceki kusaklara nazaran
oldukga fazla kiiltiirel zenginlige sahiptir (Wolburg & Pokrywczynski, 2001:38). Sabirsiz olduklari
icin hizli hareket etmeyi tercih eden bu kusak {iyelerine bu 6zelliklerini sergileyebilecekleri bir is
verilmesi halinde olumlu sonuglara ulasilabilecegi ifade edilmektedir (Eisner, 2005:4). Y kusag1
iiyelerinin, goreceli olarak daha yiiksek bir {icret beklentisi i¢cinde olduklar1 (Tasliyan, Eyitmis ve
Gilindogdu, 2014:31); is ortaminda ve giyim-kusamda esneklik, prestije iliskin faktorlere diiskiinliik,
takim c¢alismasi, beklentilerini hemen gerceklestirme, yetkili olma istegi, is yasam dengesi gibi
belirgin niteliklerinin oldugu belirtilmektedir. Bu kusak, elestiriye karsi tahammiil gosterememekte,
hizli diistinmekte, hizli hareket etmekte ve hizli tiikketmeye yonelmektedir. Bu bireylerin kariyer
yasamlarinda ortalama 10°dan fazla is degistirecekleri tahmin edilmektedir (Mengi, 2011: 1). Y
Kusag: iiyeleri, dogdugundan beri bilgi bombardimanina maruz kaldigindan degisik kaynaklardan
bilgi toplama ve topladig1 bilgileri filtreleme yoluyla problemlerin ¢6ziimiinde kullanabilme gibi dogal
bir yetenege sahiptir ve kurumsal hiyerarside geleneksel yoneticilerin yaptig1 gibi bilgiyi saklamak
yerine ihtiyaci olan ¢alisanlarina verecekleri 6ngoriilmektedir (Buckley vd. 2001:81).

Cogu kaynakta Y Kusagi’na Milenyum ad1 verilse de, literatiirde 2000 yil1 sonrasi diinyaya gelmis
insanlarin ¢ok degisik isimlerle anilmakta olduklar1 goriilmektedir. “Z Kusag1”, “gelecek kusak”, “her
zaman c¢evrimigi olan kusak” (Levickaite, 2010: 173); “Dijital Kusak”, “Milenyum c¢ocuklar1”, bu
isimlerden bazilaridir. Teknoloji ile dost olmalar1 yaninda bireysel ve zor begenen diinyanin kiiresel
vatandaglar1 olarak da anmilmaktadirlar (Senbir, 2004: 25-26). Bu kusagin ilk tyeleri yeni yeni is
hayatina girmeye baslamustir. Oniimiizdeki 5 sene i¢inde bu kusak iiyelerinin ¢ogunun is hayatinda
yerini alacagi beklenmektedir. Bundan dolayidir ki bu kusagin is hayatindaki davraniglari heniiz
arastirilmaya baslanmamustir. Z Kusagt cocuklart insanlik tarihinde, el, goz, kulak vb. motor
yetenekleri senkronizasyonu en yiiksek nesil olarak kabul edilmektedirler. Yalniz bu avantajlarin,
dikkat ve konsantrasyon zorluklariyla dezavantaja doniisebilecegi vurgulanmaktadir. Z Kusagi
iiyelerinin is hayatinda karar siirecleri sistemler tarafindan yapilacag: ve yapay zeka kullanilacagi igin
cok daha az sorun ile karsilagsacaklari1 iddia edilmektedir. Bu kusagin {iyelerinin tatminsiz, kararsiz
olduguna; otorite kavraminin onlar agisindan 6nemli olmayacagina ve ¢alisma yasamina baslamalari
ile beraber bir¢ok olgunun degisecegine inanilmaktadir (Mengi, 2011:1-3). Oniimiizdeki siirecte drgiit
yoneticilerinin bu kusak ile ilgili bilgilere cok daha fazla ihtiya¢ duyacaklar1 soylenebilir.

2.3. Kusaklararas1 Farkhiliklar ve Y Kusagimin Nitelikleri

Kusaklararasi farkliliklar: belirlemek igin yapilan bir arastirmada, Bebek patlamast X ve Y kusaklari
arasinda varsayilan farkliliklarin ¢ogunun, gerceklige degil algiya dayandigi; herhangi bir nesli en iyi
tanimlayan tek bir “is¢i tipi”nin olmadigi; kusaklar arasinda, uyumluluk, yonetilebilirlik, ekip
calismasi, is-yasam dengesi ve baglilik agisindan farkliliklar oldugu savunulmaktadir (Watt,2009).

Gilintiimiizde 1980 ve 2000 seneleri icerisinde diinyaya gelenlerin olusturdugu kusak olan Y Kusagi’nin
en yaslis1 42, en genci ise 22 yasindadir. “Bazi kaynaklarda, 1982-2002 yillar1 arasinda doganlar bu
kusaktan sayilmaktadir” (Schofield & Honoré, 2009:26). Bu kusak, kusaklar aras1 farkliligin en giglii
hissedildigi nesildir (Unal, 2013:1). En 6nemli &zellikleri, kKiiltiirel kabul, hakli olma duygusu,
goniilliilik ve teknolojik etkidir (Brown vd., 2009:7-9). Internet teknolojisinden dolay1 otoriter
yOnetim tarzini esnek bir ¢alisma ortamina doniistiirmiislerdir (Akdemir vd. 2013:18-19). Ailelerini i
yasamlarindan daha 6n planda tutan Y Kusagi, disiplini sevmeyen, bagliligi diisiik, hirsli, basar1 odakli
ve siirekli yenilik arayis1 icerisinde olan kusak olarak goriilmektedir (Y Kusag: Inovasyon Arastirmast,
2013: 1). Yapilan bir arastirmada, diger kusaklara gore topluma hizmet egiliminin daha fazla; kamu
hizmetinde ¢alismada da goniilli olduklari vurgulanmistir (Brown vd. 2009:9). Y Kusagi igin
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Ozgiirliikk, yasamin kendisidir. Bir arastirmada, Y Kusagi iiyelerinin %80’i 6zgilirliigiin sinirsiz olmasi
gerektigini ifade etmislerdir (Tufur, 2011:36).

Y Kusagl, isi ve kariyerine yonelik ii¢ tutum sergileyebilmektedir. Bunlar, kariyerinde sik sik yer
degistirebileceklerine isaret eden esneklik, siirekli 6grenme istegi ve takim odakliliktir (Brown vd.
2009:10-12). Y kusag iiyeleri, siirekli egitim ve Ogretime inanmaktadirlar; is hayatlarina iligkin
hedeflerden bir tanesi para kazanmak ve kazanclarini rahat bir sekilde harcamaktir; yiiksek otoriteyi
sevmez, emir almaktan hoslanmazlar; 6nerdikleri fikirlerin degerlendirilmesini istemektedirler. Zaman
yonetimi, gelisim sahalar1 arasindadir ve is hayatinda bir an 6nce yonetici konumuna gegmek isterler
(Turk, 2013: 49). Bir baska calismada da Y Kusagi, kendi 6zelliklerini, giivenilir, tath rekabetci,
uzlagsmaci, kendi dogrular1 olmakla birlikte fikirlere saygili olarak belirtmektedir (Yiiksekbilgili,
2013:346). Yeni caligmalar yapildikca Y kusagina iligkin ¢ok daha farkli ozellikler de ortaya
konabilecektir.

3. LIDERLIK

Liderlik, belirli bir vizyonu ve hedefleri gerceklestirmek icin insanlar1 etkileme yetenegi ve siireci ile
iligkilidir. Liderlik, “genellikle bir degisimi baslatmada digerlerini bir nedene dayali olarak
isteklendirme kabiliyeti” (Halloran, 1986; akt. Ozmutaf, 2007:84) ve grubun devamlilifini saglama
stireci olarak tanimlanmaktadir (Erdem, Tevriz ve Tevriiz, 2012:275). Kiiresellesme, sosyal ve
teknolojik gelismeler ve izleyenlere rehberlik yapmanin zorunlulugunun liderler iizerinde yaptig
baski, eski liderlik yaklagimlarinda degisim yasanmasina ve yeni liderlik tiplerine ihtiya¢ duyulmasina
sebep olmustur (Booms, 2009; Akt. Cosar, Tabak ve Polat, 2012:193). Bu ihtiya¢ sonrasi ortaya
cikan giincel liderlik yaklagimlarindan biri olan otantik liderlik yaklagimi, diger liderlik
yaklagimlarindaki eksiklikleri gidermek tizere ahlaka, 6zgiinliige, degerlere dnem veren bir liderlik
yaklasimi olarak ortaya ¢ikmustir. Giincel liderlik yaklasimlarindan bir digeri, biitiinlestirme
kavramindan esinlenen biitiinlestirici liderlik yaklagimidir.

3.1. Otantik Liderlik

Luthans ve Avolio (2003), otantik liderlik modellerini, pozitif' érgiitsel davranis (Luthans,
2002; Luthans, Luthans ve Luthans, 2004), doniigiimsel liderlik teorisi (Avolio, 1999, Bass,
1985, 1998) ve etik perspektif temelli kapasite ve gelisim anlayisindan (Schulman, 2002)
yararlanarak gelistirmisler; Otantik Liderligi, hem pozitif psikolojik kapasiteden, hem de
olduk¢a gelismis organizasyonel baglamdan yararlanan bir siire¢ olarak tamimlanuglardyr
(Akt. Gardner vd. 2005:345).

Olumlu kigisel gelisimi destekleyen Otantik Liderlik, lider takipgi etkilesiminde daha fazla 6z
farkindalik, igsellestirilmis bir ahlak anlayigi, bilginin dengeli islenmesi ve iligkisel seffaflig
icermekte (Walumbwa vd., 2008; Akt. Crawford vd.,2020:117); liderlerin ahlaki karakterine,
biitiinliigiine ve ilkeler, sozler ve eylemler arasindaki tutarliliga dayanmaktadir (Ribeiro vd. 2020:190).
Otantik liderlik, giincel zamanlara daha ¢ok uyan, deger odakli -bireylerin, gruplarin,
organizasyonlarin, topluluklarin ve kiiltiirlerin mesru ihtiyaglarini kabul eden ve birlestiren- bir liderlik
bicimi (Begley, 2007:164); manevi ve ahlaki bir liderlik olarak degerlendirilmektedir (Klenke,
2007:71).

Otantik liderligin yapisi ¢ok boyutludur; 6z farkindalik, tarafsizlik, iligkisel seffaflik ve i¢sellestirilmis
ahlaki bakis a¢is1 ile dort boyuttan olugsmaktadir (Avolio, 2005; Avolio vd. 2004; Avolio ve Gardner,
2005; Shamir ve Eilam, 2005; Walumbwa vd. 2008; akt. Ribeiro vd. 2020:190; Crawford, vd.
2020:116).

Oz farkindalik, kisinin, diinyay ve gergek benligini nasil anlamlandirdigina, kendisinin ve digerlerinin
algilarmin bu siireci nasil etkiledigine iliskin anlayisina isaret etmektedir (Crawford, vd., 2020:116).
Oz farkindalik, liderlerin giiglii yonlerini, zayif yonlerini, degerlerini, inanglarmi ve duygularini ne
kadar iyi anladiklarini1 ve diger bireyleri nasil etkilediklerini temsil etmektedir (Ribeiro vd., 2020:190).
Oz farkindalik, otantik liderlerin gelisimine katki saglayan anahtar faktordiir (Gardner vd., 2005:346).
Kisinin, kendi motivlerinin, duygularimin, arzulariin ve kendisine iliskin bilgisinin farkinda olmasim
ve tlin bunlara glivenmesini esas almakta (Tabak vd.,2012:95); bireyin kendi duygularini, kisisel
ozelliklerini, yani kendisini bilmesini ifade etmektedir (Ilies, Morgeson ve Nahrgang, 2005:378).

Tarafs1z/6n yargisiz degerlendirme; lidere sunulan bilgi veya tecriibenin lider tarafindan
abartilmamasi, c¢arpitilmamasi, direk reddedilmemesi ve gormezlikten gelinmemesiyle ilgilidir
(Kernis, 2003:14). Bu ayn1 zamanda bilginin dengeli bir sekilde islenmesi olarak da ele alinmakta,
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liderlerin kendi pozisyonlarina meydan okuyan kararlar almadan ve goriis talep etmeden Once tiim
ilgili verileri objektif olarak ne kadar analiz ettigine isaret etmektedir (Ribeiro vd., 2020:190).

MNiskisel seffaflik/otantiklik/6zgiinliik; liderlerin bilgiyi ne kadar iyi paylastigini ve 6zgiin benliklerini,
samimi hislerini, duygularmi ve diislincelerini takipgilere ne kadar iyi sundugunu ifade etmektedir
(Ribeiro vd., 2020:190). Yani kisinin, 6zgiin benligini agik¢a ve ¢arpitmadan bagkalarina sunmasidir
(Crawford vd., 2020:116). iliskisel seffaflik, bireyin kendini bilme, kabul etme, kendine kars1 daima
acik ve dogru olabilmesidir (Erickson, 1994: 29) ve bireyin kendi 6z degerlerine, kisiligine,
tercihlerine ve duygularina bagliligi ile 6l¢iilmektedir. Otantiklik, hem lider, hem izleyici tarafindan,
dogustan gelen bir Ozellik olarak algilanmaktaysa da otantiklik, bagkalarinin/izleyicilerin lidere
atfettigi bir 6zellik olarak degerlendirilmektedir (Kesken ve Ayyildiz, 2008:736).

Etik/igsellestirilmis ahlak; liderin davranislarina digsal giiclerin, orgiitiin ve toplumun baskilarindan
ziyade, liderin igsel ahlaki standartlarinin ve degerlerinin yon verdigine isaret etmektedir (Walumbwa,
Christensen ve Hailey, 2011:111). Igsellestirilmis bir ahlaki perspektif, liderlerin ahlaki degerler ve
standartlar tarafindan nasil tutarli bir sekilde yonlendirildigini-takim, Orgiitsel veya toplumsal
baskilara karsi- ve davranislarimin ve kararlarinin igsellestirilmis degerlerle uyumlu oldugunu
gostermektedir (Ribeiro vd., 2020:190). Yani igsellestirilmis ahlak, igsellestirilmis degerlerle tutarli
davraniglar tarafindan yonlendirilen igsellestirilmis ve biitlinlesik bir 6z diizenleme bi¢imi olarak ele
alinmaktadir (Crawford vd., 2020:116). Lider ig¢in 6nemli olan bagkalarini memnun etmek degil;
tercihler, ihtiyaglar, degerler dogrultusunda hareket etmektir.

Otantik bir lider, kendini tanima, kendini kabul etme ve otantik eylemler ve iliskiler yoluyla orijinallik
kazanmaktadir. Otantik liderler, takipgiler ve ortaklarla otantik iliskileri kapsayan bir liderlik siireci
igerisinde; seffaflik, agiklik ve giiven; degerli hedeflere yonelik rehberlik ve takipgi gelisimi ile
karakterize edilmektedir (Gardner vd., 2005:345). Liderlerin ge¢misinin (aile yapisi, genglik donemi,
egitim, is) ve liderin yeteneklerini zorlayan igsel ve digsal kaynaklarinin, otantik liderligin ortaya
¢ikmasinda biiyiik etkisinin oldugu ifade edilmektedir (Avolio, Sosik, Jung ve Berson, 2003:277).

Otantik liderler ile izleyenleri arasindaki iligkinin saglam ve giiclii olmas1 gerekmektedir. Giivene
dayali bu iliskiler, izleyenlerin liderlerinin alacaklar1 kararlar1 benimsemesini saglayacaktir. Otantik
liderler ile izleyicileri arasindaki iliskinin siirekliligi izleyicilerin orgiite ve liderlerine baglilig: ile
saglanabilir. Ayrica, Orgiitin amaclar1 dogrultusunda ilerlemesi ve islevlerini yerine getirmesi,
izleyenlerin katilimlarim1 ve bu katilimlarindan duyulan memnuniyeti gerektirmektedir. Otantik
liderler bir takim 6zendirici araglar kullanarak izleyenlerini igbirligine tesvik etmeli ve Orgiitsel
ortamin mutlulugunu saglamalidirlar (Gardner vd., 2005: 364-366). Otantik liderler diger bireylerle iyi
iletisim kurmakta ve iliskilerine 6nem vermektedirler. Davranislarinda genellikle istikrarli ve disiplinli
olmalar beklenmektedir. Kendi gelisimlerine 6nem verirken, ayn1 zamanda izleyenlerine rol model
olarak onlart da gelistirme amacindadirlar. Avolio ve arkadaslarina (2004) gore otantik liderler
baskalar1 tarafindan nasil algilanacaklarini diigiinerek davranislarinin farkinda olmaktadirlar. Gardner
ve arkadagslarina gore otantik lider ve takipgilerinin iliskisi, is yerinde giiven ve refah, performansta
stireklilik gibi olumlu sonuglar dogurmaktadir (Akt. Klenke, 2007: 71-72). Otantik liderler, sahte
degil, gercek olan1 davranislarina yansitirlar; bu yonleri ile de orijinaldirler. Icleri, dislari; sdylemleri
ve davraniglart inanglar ile tutarhidir. Baskalarini memnun etmekten ¢ok, kendi degerlerine gore
hareket etmektedirler. Bu yonleri ile otantik liderlerin, izleyicileri ile giivenilir, saglam ve giiclii
iligkiler kurarak siirdiiriilebilir bir performans sergileyebilecekleri ongoriilebilir.

3.2. Biitiinlestirici Liderlik

Biitiinlestirici Liderlik Yaklasimi, biitiinlestirme kavramindan esinlenmektedir. Biitiinlestirme, genel
olarak, entegre etmek, bir biitin olusturmak i¢in parcalari bir araya getirmek anlaminda
kullanilmaktadir ki bu biitiiniin, par¢alarin toplamindan daha biiyiik olmasi beklenmektedir. Bu biitiine
veya birden ¢ok aktorii (baglantilar1) igeren sinirlar 6tesi isbirligine dayali faaliyetler {izerinde ¢aligsan
entegre bir yapiya atifta bulunmak i¢in "ag" terimi kullanilmaktadir. Bu tiir yapilar resmi veya gayri
resmi olabilmekte ve tipik olarak sektorler arasi, hiikiimetler arasi ve islevsel olarak belirli bir sorun
veya politik alanla ilgili olabilmektedir (McGuire, 2002). Biitiinlesme, kimi zaman bir diisiincenin,
teknolojinin, kimi zaman da hizmet alimmnin ya da bilgi desteginin bir araya gelmesiyle olusan ortak
bir diisiince olarak degerlendirilmektedir (Tabak vd., 2012: 448).

Biitinlestirici liderlik, kamu yarar1 saglayabilmek veya karisik kamusal problemleri ¢oziime
ulagtirabilmek amaciyla ¢ogunlukla kurumlar arasinda sinirlarn zorlayarak veya birgcok degisik teknik
kullanarak sinirlart asmak ve birbirinden farkli grup ve oOrgiitleri bir araya getirmek olarak
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tammlanmaktadir (Crosby, 2008:1). Yani biitiinlestirici liderlik, isbirlik¢i ve entegre yapilarda,
parcalarin bir araya getirilmesiyle olusturulan network/ag temelli organizasyonlarda var olmaktadir.
Bu tiir yapilar, iiretken, etkilesimi kolaylastiran ve pargalart bir problemin etkili ¢ézlimiine dogru
hareket ettiren liderligi gerektirmektedir (Silvia ve McGuire, 2010:265). Bu noktada biitiinlestirici
liderlik, karmasik problemleri ¢ozmek ve ortak faydayi elde etmek i¢in ¢esitli gruplart ve kurumlari
bir araya getirmekte (Crosby ve Bryson, 2010:211) yani biitiinlestirmektedir. Biitiinlestirme, bazi
zamanlarda Orgiitlerde catismay1 yOnetme stili olarak da kullanilmaktadir. Burada biitiinlestirme,
catisma aninda taraflarin isbirligi icinde ¢oziime katilmalarii ve kendilerinin ihmal edildigi
diisiincesine kapilmamalarini saglamaktadir (Zikman, 1992 Akt. Giindiiz, Tung ve Inand1, 2013:645).
Bu siirecte bireyler, hem motive olabilmekte, hem de karsilikli fikir aligverisi ile biiylik yararlar
saglayabilecek davranislar sergileyebilmektedirler.

Bono vd. (2010), kiiresel boyutta karsi karsiya gelinen bir¢ok sorunun ¢oziimiinde hem devlet
kurumlarinin hem de diger kurumlarin liderlik acisindan yetersiz oldugunu belirtmektedirler.
Buna benzer bir agiklama Amerika Acil Durumu Yénetimi Kurulu tarafindan 2006 yilinda
meydana gelen Katrina Kaswrgast sonrasinda yapimistir. Yasanan felaket oncesi ve
sonrasindaki basarisizligin sebebinin liderlikteki eksikliklerden kaynaklandigi dile getirilmigtir.
Organizasyonlarin kendileri hakkinda yeterli bilgi, tecriibe ve kaynaklara sahip olmalart, ancak
bagka bir organizasyon hakkinda bu yeterlilige sahip olmama durumlari, organizasyonlar arasi
biitiinlesme saglanmast gerekliligini ortaya ¢ikarmaktadir (Kettle, 2006; Akt. Tabak vd.,
2012:448).

Literatiir, orgiitlerde karsilagilan sorunlari ¢6zmek i¢in birbirinden farkli organizasyonlarin, sinirlarin
oOtesine gececek sekilde biraraya getirilmesinin, biitiinlestirici liderler araciligryla gerceklesebilecegine
dikkat ¢ekilmektedir (Crosby ve Bryson, 2010: 211).

Diger taraftan Greenber ve Baron’a (2000) gore liderlerin izleyenleriyle biitiinlesmeleri dnemlidir ve
bu durum, izleyenleri motive edecektir. Siirekli degisimin yasandig1 bir toplumda bu motivasyon,
orgiitsel verimliligi yiiksek diizeyde saglayan en temel nokta olacaktir (Baloglu, Karadag ve Gavuz,
2009: 475). Biitiinlestirici zihin yapisi, karsilikli baglilik ve yakinhik kiiltiirinlin gelistirilmesine;
boylece kuruma o6zgii bir kiiltiiriin gelismesine hizmet edecektir. Bu bakis agisiyla biitiinlestirici
liderlik, kurumsal kiiltiire, igbirligi i¢inde olmaya ve ekip ¢aligmasinda gelisime odaklanan ve bu
amaglara hizmet eden kurum i¢i ve dis1 tiim iligkilere dikkat ¢eken bir liderlik tipidir (Tabak vd. 2012:
447-448).

Biitiinlestirici liderler, biitiin bir diigiince yapisiyla sistem ve ¢evreyle bag kuran bireylerdir ve gerilimi
tersine c¢evirerek yaraticiliklar i¢in avantaj saglarlar (Nelson, 2012: 2). Liderin biitiinlestirme
davranisi, orglitte biitlinliigli olumsuz etkileyen durumlara karsi 6nlem alarak orgiitte biitiinlesmeyi ve
calisanlarin mutlulugunu saglamaktadir (Yigit, 2000: 29). Anlagilan, biitiinlestirici davraniglar, hem
orgiit ici, hem de orgiit dis1 faktorlerin birlikte diistiniilmesini gerektirmektedir.

Biitiinlestirici Liderligin alt boyutlart biitiinlestirici liderlik davranigi ile iliskilendirilmekte; gorev,
organizasyon ve insan odakli davraniglar olarak siniflandirilmaktadir (Silvia ve McGuire, 2010:266).
Biitiinlestirici liderlik davranigini 6lgmek iizere Silvia ve Mc Guire (2010) tarafindan gelistirilen ve
Tiirkéz tarafindan Tirk¢eye uyarlanan Olgekte da liderin, insan odakli davranmiglari, gérev odakli

davraniglar1 ve organizasyon odakli davraniglarinin 6l¢iilmesi amaglanmaktadir (Tabak vd., 2012:
455).

Kisiye odakli davranislar; bu tip davraniglarda lider, grup iiyelerinin tatminini arttirmak igin ¢aligma
sartlarin1 gelistirmeye, grup iyelerinin ilerlemeleri ve kisisel gelisimleri ile yakindan ilgilenmeye
yonelik davranislar gostermektedir (Yukl, 1989; akt. Alkin & Unsar, 2007: 61). Bu tiir davranislar
arasinda siirdiiriilebilir kisilerarasi iligkilerin gelistirilmesi; aktif dinleme; ortak anlamlar olusturmay1
amaclayan iletisim; anlayig; empati; catisma ¢Oziimii; yaraticilik; yenilik; giliglendirme ve giiven
olusturma sayilabilir (Silvia ve McGuire, 2010:266). Kisiye odakli davranislarda liderin odak noktasi,
bireydir.

Ise/gorev odakli davranislar; problem ¢6zme, koordine etme ve degerlendirme gibi davranislar, gorev
odakli davraniglara 6rnek olarak verilebilir (Silvia ve McGuire, 2010:266). Bu tip davranislarda lider,
izleyenlerin gorevlerini yerine getirip getirmedigini kontrol etmekte; gerektiginde otoriter ve
cezalandirma davranis1 sergilemektedir. Bu davranmigin sergilendigi kurumlarda moral diizeyi, basar
seviyesi ve verimliligin az oldugu sonucuna ulasilmistir (Hodgetts, 1990; Akt. Yilmaz ve Ceylan,
2011:283). Burada lider, daha ¢ok ise/gbreve odaklanmakta, bireyi ihmal etmektedir.
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Organizasyon odakli davranislar; bu davranislar, liderin amaglara ulasmak igin yapilmasi gereken
igleri belirleme ve diizenlemeye; yontemleri ve is standartlarini saptamaya yoneliktir (Yigit, 2000: 29).
Ornegin, mesruiyet ve tasarim yonetimi, tek kurum kapsaminda organizasyon odakli davramslar
olarak diistiniilebilir (Silvia ve McGuire, 2010:266). Burada lider, birey ve isten ziyade organizasyona
odaklanmakta; bir biitiin olarak organizasyonun amaglarina ulasmasi 6nem arz etmektedir.

Biitiinlestirici liderlik davranislarini sergilemek kolay degildir. Takipgiler ve paydaslar arasinda ortak
bir amaci gerceklestirmeye yonelik is birligi saglayabilmek oldukga fazla c¢aba sarf etmeyi
gerektirmektedir.

4., Y KUSAGININ OTANTIK VE BUTUNLESTIRICi LIDERLIK ALGILARI UZERINE
BiR ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Aragtirmanin amaci, Y Kusagi’nin Otantik ve Biitiinlestirici Liderlik algilarini ortaya koymaktir. Diger
kusaklara gore, nispeten farkli 6zelliklere sahip Y Kusagi iiyelerinin, Otantik ve Biitiinlestirici Liderlik
algilarinin ortaya konmasi, is arkadaglari, yoneticiler ve orgiitlerin siirdiiriilebilirligi agisindan énem
arz etmektedir. Y Kusagi iiyeleri, cok yakin gelecekte calisan, yoneten ve grup lideri olarak gliniimiiz
orgiitlerinde etkin rol oynayacaklardir. Bu nedenle Y kusaginin beklentilerinin ortaya konmasi ve
karsilanmasina yonelik calismalara ihtiya¢ vardir. Ozellikle, Y kusag: iiyeleri ile bir arada bulunacak
ve ig arkadaslar1 ve isletme sahipleri agisindan; yine, ¢aligma ortaminin ¢alisan beklentilerine uygun
hale getirilmesi veya yeniden tasarlanmasi bakimindan, bu kusak {iyesi birey beklentilerinin ortaya
konulmas1 6nemlidir. Ayrica, ¢alismanin literatiire katki yapacag diistiniilmektedir.

4.2.  Arastirmamn Hipotezleri

Literatiirde Y kusagi lizerine yapilmis ¢aligma sonuglarindan hareketle, Y kusagi birey 6zelliklerinin,
Otantik ve Biitlinlestirici Lider 6zellikleri ile uyumlu olabilecegi varsayilmis ve hipotezler asagidaki
sekilde belirlenmistir;

Hipotez 1: Y Kusagi’nin Otantik Liderlige iligkin algi puanlan yiiksektir.
Hipotez 2: Y Kusagi’nin Biitiinlestirici Liderlige iligkin algi puanlar yiiksektir.

Hipotez 3: Katilimcilarin otantik liderlik algilari ile biitiinlestirici liderlik algilar1 arasinda anlamli bir
iliski bulunmaktadir.

4.3. Arastirmanin Yontemi

Bu arastirma, tamimlayici/betimleyici arastirma modelindedir. “Tanimlayici arastirma, evrenin
ozelliklerini ortaya koymak tlizere bilgi toplamak, kisi, durum veya olayr tam ve dogru bi¢imde
tanimlamak tizere yapilan arastirmadir (Tutar, 2017:8). Tanimlayic1 arastirmalarda gézlem, deney,
anket ve simiilasyon yontemleri ile bilgi toplanabilir (Timuroglu, 2017:6). Bu arastirmada veri
toplama yontemi olarak anket kullanilmigtir. “Anket, birinci elden veri elde etmeye yonelik hazirlanan
sistematik bilgi formudur. Amag, arastirma problemini ¢6zmek ve hipotezleri test etmek i¢in gerekli
bilgileri sistematik olarak toplamak ve saklamaktir.” (Akolas, 2017:3). Anket, bireylere yiiz yiize
uygulanabilecegi gibi posta yoluyla da gonderilebilir. Goriigme teknigi, yapilandirilmis veya
yapilandirilmamis olabilir. Yapilandirilmig goriismede arastirma igin sahaya ¢ikmadan Once
katilimcilara sorulacak tiim sorular belirlenmistir (Tutar, 2017:15). Bu arastirmada anket sorulari
yapilandirilmis olup, her bir katthmciya yiiz yiize yoneltilmistir. Uygulama kapsaminda Otantik
Liderlik ve Biitlinlestirici Liderlik 6lgeklerinden faydalanilmigtir. Arastirma igin hazirlanan anketin
birinci béliimii demografik bilgileri elde etmeye yonelik alt1 sorudan olusmaktadir. ikinci boliimii,
Otantik Liderlik Olgegi, iiciincii boliimii Biitiinlestirici Liderlik Olgegi olusturmaktadir.

Y Kusagimin Otantik Liderlik algilarin1 6lgmede Walumbwa vd. (2008) tarafindan gelistirilen, Tabak
vd. (2010) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan (Cosar vd. 2012:216) 6lgek kullanilmigtir. Otantik Liderlik
Olgegi ile giinliik yasamda goriilen davramglarda bireyin 6z farkindaligi, karar vermede bilgiyi dengeli
degerlendirme, igsellestirilmis ahlaki anlayis ve iliskide seffaflik 6l¢iilmektedir. Formda 4 bilesen igin
5 farkli secenegin bulundugu Likert tarzinda sorular yer almaktadir. Onermeler, 5°1i Likert dlgegi
tarzinda; 1-hicbir zaman; 2-¢ok seyrek; 3-ara sira; 4-sik sik; S5-her zaman seklinde degerlendirilmistir.
Katilimcilardan giinliik hayatta belirtilen davraniglarin uygulanmasindaki siklik seviyesini isaretlemesi
istenmektedir. Her soru, O ile 4 arasinda puan almaktadir. Bu puanlarin toplanmasi ile otantik liderlik
puani elde edilmektedir. Alinabilecek en yiiksek puan 64’tiir. Puanin yiiksek olusu Otantik Liderlik
algilarinin yiiksek oldugunu gostermektedir.
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Arastirmada Y Kusaginin Bitiinlestirici Liderlik algilarim1 6lgmede Silvia ve McGuire (2010)
tarafindan gelistirilmis; Tiirkéz (2010) tarafindan Tiirkgeye uyarlanmig 6lgek (Cosar vd.,2012:455)
kullanilmustir. Biitiinlestirici Liderlik Olcegi, bir bireyin, kisiye odakli, ise odakli ve organizasyona
odakli davramslarim 6lgmeye yoneliktir. Olgek 35 maddeden olusmaktadir. “Kisiye Odakli
Davramslar” faktoriinii 13 madde (1, 2, 3, 7, 11, 12, 13, 15, 16, 17, 23, 31, 34), “Ise Odakli
Davraniglar” faktoriini 11 madde (4, 5, 6, 9, 10, 14, 18, 21, 22, 25, 35), “Organizasyona Odakli
Davraniglar” faktoriinii 11 madde (8, 19, 20, 24, 26, 27, 28, 29, 30, 32, 33) temsil etmektedir. Amag,
bireyin Biitiinlestirici Liderlik algilarin1 objektif olarak ortaya koymaktir. Formda 3 boyut i¢in 5 farkli
secenegin bulundugu Likert tarzinda sorular yer almaktadir. Onermeler, 5°li Likert tarzinda; 1-higbir
zaman; 2-nadiren; 3-ara sira; 4-genellikle; 5-her zaman seklindedir. Katilimcilardan giinlilk yasamda
belirtilen davranislar1 uygulamalarindaki siklik seviyesini isaretlemeleri istenilmektedir. Her soru 1 ile
5 arasinda puan almaktadir. Bu puanlarin toplanmasi ile Biitlinlestirici Liderlik puani elde
edilmektedir. Alinabilecek en yliksek puan 175 olup, puanin yiiksek olusu Biitiinlestirici Liderlik
algilarinin yiiksek oldugunu gostermektedir.

Aragtirmanin evreni Isparta ili merkezinde yasayan tim Y Kusagi’dir. Bu arastirmada, tesadiifi
olmayan ornekleme yontemlerinden kolayda 6rnekleme yontemi tercih edilmistir. Arastirmanin anket
uygulamasi, calismaya katilmay1 kabul eden 200 kisilik Y kusag {iyesi birey ile yiiz yiize goriisme
yapilarak gerceklestirilmistir. Isparta ili Siileyman Demirel Universitesi’nde uygulanan anket, etik
kurul izni zorunlu olmadig: i¢in sadece katilimcilarin oluru alinarak gergeklestirilmistir.

4.4, Verilerin Analizi ve Bulgular

Aragtirmada elde edilen verilerin istatistiksel analizleri SPSS 22.0 veri analiz programinda yapilmistir.
[statistiksel analizlerde dncelikli olarak verilerin normal dagilim gosterip gdstermediginin belirlenmesi
amaciyla Kolmogorow-Smirnow testi uygulanmigtir. Test sonucunda verilerin normal dagilim
gostermedigi belirlenmis (Tablo 1); buna bagli olarak arastirmada elde edilen verilerin istatistiksel
analizlerinde non-parametrik testlerden yararlanilmistir. Bu kapsamda iki grup arasindaki algilarin
karsilastirilmasinda Mann Whitney U testi, ikiden fazla olan karsilastirmalarda ise Kruskal Wallis
Testi kullanilmustir.

Tablo 1. Normal Dagilim Tablosu

Parametreler Cinsiyet Yas Aileyle birlikte Aylik gelir Lidvgr!ikle ilgili Herhangi bir
yasama egitim alma yerde ¢alisma

N 200 200 200 200 200 200

X 1,48 3,63 1,31 2,46 1,77 1,50

SS ,501 1,213 ,462 1,102 425 ,839

P ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

4.4.1. Demografik Bulgular

Aragtirmaya katilan katilmecilarin %52’sinin kadin, %48’inin erkek oldugu; %5,5’inin 18 yasinda,
%14,5’inin 19 yasinda, %22,5’inin 20 yasinda, %27’sinin 21 yasinda ve %30,5’inin ise 22 ve lizeri
oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin %69,5’inin aileleri ile birlikte, %30,5’inin ise ayr1 yasadiklar
anlasilmistir. Katilimeilarin %25°inin 500 TL ve alt1, %27,5’inin 500-1000 TL, %24,5’inin 1001-1500
TL ve %23’iintin 1501 TL ve tlizeri aylik geliri oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin %76,5°1 liderlik
konusunda bir egitim/kurs almadiklarini; %68’i herhangi bir yerde ¢alismadigini beyan etmislerdir
(Tablo 2).
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Tablo 2. Demografik Faktér Dagilimlari

Cinsiyet N %
Kadin 104 52,0
Erkek 96 48,0
Toplam 200 100,0
Yas gruplan N %

18 11 55
19 29 14,5
20 45 22,5
21 54 27,0
22 ve lizeri 61 30,5
Toplam 200 100,0
Aile ile yasama N %
Evet 139 69,5
Hayir 61 30,5
Toplam 200 100,0
Gelir Diizeyi N %
500 TL ve alt1 50 25,0
500-1000 TL 55 27,5
1001-1500 TL 49 24,5
1501 TL ve tizeri 46 23,0
Toplam 200 100,0
Liderlik egitimine katilim N %
Evet 47 23,5
Hayir 153 76,5
Toplam 200 100,0
Bir iste caliyjma durumu N %
Hayir ¢aligmiyorum 136 68,0
Ozel sektorde ¢alistyorum 39 19,5
Kamu kurumunda ¢aligtyorum 15 7,5
Kendi isimde calistyorum 10 5,0
Toplam 200 100,0

4.4.2. Katihmeilarin Otantik ve Biitiinlestirici Liderlik Algilarina iliskin Bulgular

Tablo 3’ten goriilecegi lizere katilimcilarin otantik liderlik ve biitiinlestirici liderlik puanlar: yiiksektir.
Buna gore Hipotez 1.“Y Kusagi’nin Otantik Liderlige iliskin algilar1 yiiksektir” ve Hipotez 2.Y
Kusagi’nin Biitiinlestirici Liderlige iligkin algilar yiiksektir” hipotezleri kabul edilmistir (Tablo 3).

Tablo 3. Otantik Ve Biitiinlestirici Liderlik Istatistikleri

Otantik L. Alt boyutlar N Min Max Ortalama SS
Oz farkindalik 200 1 5 3,89 877
Onyargisiz degerlendirme 200 2 5 3,89 775
iliskisel seffaflik 200 2 5 3,97 710
Etik 200 2 5 4,02 ,693
Otantik toplam puan 200 2 5 3,95 ,607
Biitiinlestirici alt boyutlar N Min. Max. Ortalama SS
Kisiye odakli davraniglar 200 23 65 50,51 8,923
Ise odakl davranislar 200 22 55 43,45 7,148
Organizasyona odakli davraniglar 200 22 55 44,16 7,450
Biitiinlestirici liderlik toplam puan 200 7 175 138,13 22,029

Katilimcilarin otantik liderlik algilar1 incelendigi zaman, otantik liderlik alt boyutlarina iligskin algilari
ile toplam otantik liderlik algilarinin cinsiyet degiskenine gore istatistiksel agidan anlamli bir farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (p>0.05) (Tablo 4). Ancak boyutlarin ortalamalarina bakildiginda, 6z
farkindalik ve etik boyutlarinda, erkelerin; 6n yargisiz degerlendirme ve iliskisel seffaflik boyutlarinda
kadinlarin ortalamalarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 4. Katilimcilarin Otantik Liderlik Algilarinin Cinsiyet Degiskenine Gore Karsilagtirilmasi

Otantik liderlik alt boyutlar1 Cinsiyet N Ortalama SS U P

Oz Farkindalik fadn | 10 ggg Zgg 457700 | 308
On Yargisiz Degerlendirme Ié:llféi ;24 2:22 :;gg 4883,00 ,788
fliskisel Seffaflik Ié:feli ;24 ggg sgg 484400 | 716
Etik N — j:g; sjg 484500 | 717
Toplam Olgek Puani ]I;lkde:E ;24 gzgg :(53‘713 4824,00 ,681
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Ayni sekilde katilimeilarin biitiinlestirici liderlik alt boyutlarina iligkin algilar ile toplam biitlinlestirici
liderlik algilarmin cinsiyet degiskenine gore istatistiksel acidan anlamli bir farklilik gdstermedigi
(p>0.05) (Tablo 5); Biitiinlestirici Liderlik ortalama puanlar1 agisindan kadinlarin daha yiiksek puana
sahip olduklar tespit edilmistir.

Tablo 5. Katilimeilarin Biitiinlestirici Liderlik Algilarimin Cinsiyet Degiskenine Gore Karsilagtirilmasi

Biitiinlestirici liderlik alt boyutlari Cinsiyet N Ortalama | SS U P

Kisiye odakl davranislar Iéff;i ;24 gg;? ggfg 479550 | 631
Ise odakli davranislar Iéﬁ?el E ;24 jg:g; 3:?&1 4931,00 ,881
Organizasyona odakli davranislar Iéflgel E ;24 23:23 ?:gzg 4562,50 ,293
Toplam Olgek Puant Iéffelﬁ ;24 iggé? g:ggg 4760,00 | 570

Katilimcilarin aileleri ile birlikte yasama, gelir diizeyi, liderlik konusunda bir egitim alma ve herhangi
bir yerde calisma durumu degiskenlerine gore, otantik liderlik alt boyutlarina iliskin algilar1 ile toplam
otantik liderlik algilarinin; yine biitiinlestirici liderlik alt boyutlarina iliskin algilar1 ile toplam
biitiinlestirici liderlik algilarimin istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir
(p>0.05).

Yas degiskenine gore katilimcilarin otantik liderlik alt boyutlarindan 6n yargisiz degerlendirme,
iligkisel seffaflik, etik alt boyutlarina iligkin algilar1 ile toplam otantik liderlik algilarinin istatistiksel
acidan anlamli bir farklilik gostermedigi (p>0.05); ancak otantik liderlik alt boyutlarindan 6z
farkindalik alt boyutuna iligskin algilarinin yas gruplarina gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
gosterdigi tespit edilmistir (p<<0.05). Bu farkliligin hangi gruplardan kaynaklandiginin belirlenmesi
amaciyla yapilan Mann Whitney U Testi sonuglarina gore, farkliligin 18 yas ile 19, 20, 21, 22 yas ve
iizeri katilimcilar arasindaki farkliliktan kaynaklandigi belirlenmistir. Buna gore 18 yas grubu
katilimeilarin 6zfarkindalik algilarmin 19, 20, 21, 22 yas ve {izeri katilimcilardan istatistiksel agidan
anlamli diizeyde daha diisiik oldugu tespit edilmistir (Tablo 6).

Tablo 6. Katilimcilarin Otantik Liderlik Algilari(Yas Degiskenine Gore)

Otantik Liderlik Alt Boyutlari Yas grubu N Ortalama SS ¥ P Gruplar aras1 Fark
18 11 3,08 ,857
19 29 3,88 1,030
Oz Farkindalik 20 45 | 3,87 874 18-19, 18-20, 18-
21 54| 301 765 | T8 1025 1 51 1800 veizerd
22 ve i 61 4,03 ,848
Toplam 200 | 3,89 877
18 11 3,52 ,603
19 29 3,81 ,696
- - . 20 45 3,85 ,912
On Yargisiz Degerlendirme o1 51 3.05 652 5,752 ,218
22 vell 61 3,98 ,822
Toplam 200 | 3,89 775
18 11 3,85 ,614
19 29 3,81 ,631
A 20 45 3,92 ,802
Tliskisel Seffaflik 21 52 4,03 636 4,336 ,362
22 ve i 61 4,06 753
Toplam 200 | 3,97 ,710
18 11 3,98 778
19 29 3,99 ,573
. 20 45 3,98 ,820
Etik o1 51 4.04 585 ,529 971
22 ve il 61 4,05 ,735
Toplam 200 | 4,02 ,693
18 11 3,63 ,468
19 29 3,87 ,565
. 20 45 3,91 ,703
Toplam 6lgek puant 1 52 3.99 529 6,013 ,198
22 ve il 61 4,03 ,630
Toplam 200 | 3,95 ,607

Katilimeilarin biitiinlestirici liderlik alt boyutlarina iliskin algilart ile toplam biitiinlestirici liderlik
algilar1 arasinda yas degiskenine gore istatistiksel a¢idan anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir
(p<0.05). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandiginin belirlenmesi amaciyla yapilan Mann Whitney U
Testi sonuglarma gore, kisiye odakli davraniglar alt boyutuna iliskin farkliligin 18 yas ile 20, 21, 22 ve
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tizeri katilimcilar arasindaki farkliliktan kaynaklandigi belirlenmistir. Buna gore 18 yas grubunda
bulunan katilimeilarin kisiye odakli davramis algilarinin 20, 21, 22 yas ve lizeri katilimcilardan
istatistiksel acidan daha diisiik oldugu tespit edilmistir. Ise odakli davranislar alt boyutuna iligkin
farkliligin 18 yas ile 22 yas ve {izeri katilimcilar ile 19 yas ile 22 ve iizeri yas katilimcilar arasindaki
farkliliktan kaynaklandigi; 18 yas grubu katilimcilarin ise odakli davranig algilarinin 22 yas ve iizeri
katilimcilardan istatistiksel agidan anlamli diizeyde daha diisik oldugu, ayrica 19 yas grubu
katilimeilarin 22 yas ve iizeri katilimcilardan istatistiksel agidan anlamli diizeyde daha diisiik oldugu
tespit edilmistir. Organizasyona odakli davranislar alt boyutuna iliskin farkliligin 19 yas ile 22 ve iizeri
katilimcilar arasindaki farkliliktan kaynaklandigi;19 yas grubu katilimcilarm organizasyona odakli
davranis algilarinin, 22 yas ve iizeri katilimcilardan anlamli diizeyde daha diisiik oldugu tespit
edilmistir. Biitiinlestirici liderlik toplam puana iligkin farkliligin 18 yas ile 21, 22 ve {izeri katilimcilar
ve 19 yas ile 22 ve lizeri yas katilimcilar arasindaki farkliliktan kaynaklandigi; 18 yas grubunda
bulunan katilimcilarin biitiinlestirici liderlik toplam puam 21 ile 22 yas ve iizeri katilimcilardan
istatistiksel acidan anlamli diizeyde daha diisiik oldugu; bunun yaninda 19 yas grubunda bulunan
katilimcilarn biitiinlestirici liderlik toplam puaninin 22 yas ve iizeri olanlardan anlaml diizeyde daha
diisiik oldugu tespit edilmistir (Tablo 7).

Tablo 7. Katilimcilarin Biitiinlestirici Liderlik Algilarinin Yas Degiskenine Gore Karsilagtiriimasi

Biitiinlestirici Liderlik Alt boyut Yas N Orta. SS r P Gruplar Arasi Fark
18 11 42,45 7,850
19 29 47,35 8,683 18-20,
P PV P
22 vei 61 52,90 7,509 19-22 yas ve lizeri
Top. 200 50,51 8,923
18 11 40,72 6,083
19 29 41,00 8,037
) 20 45 43,53 6,873 9989 041 18-22 yas ve lizeri, 19-
Ise odakli davranig 21 54 43,72 6,776 ' ' 22 yas ve lizeri
22 ve i 61 44,82 7,191
Top. 200 43,45 7,148
18 11 41,55 7,076
19 29 40,72 7,907
. 20 45 44,76 6,791 -
Organizasyona odakli davranig 51 54 44.28 7.661 10,626 ,031 19-22 yas ve lizeri
22 ve il 61 45,72 7,152
Top. 200 44,16 7,450
18 11 124,71 18,415
19 29 129,07 22,718 18-21
- 20 45 139,21 21,747 ' .
Toplam Olgek Puani 21 54 138,82 22.021 16,134 ,003 133; z:z ZZ 1&;:2,
22 ve i 61 143,44 20,652
Top 200 138,13 22,029

Bireylerin otantik liderlik algilari ile biitiinlestirici liderlik algilari arasinda istatistiksel agidan pozitif
yonli anlaml bir iliski oldugu tespit edilmistir (p<0.05). Bu bulgulara gore Hipotez 3: “Katilimcilarin
otantik liderlik algilar1 ile biitiinlestirici liderlik algilar1 arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir”
hipotezi kabul edilmistir. Bulgulara gore katilimcilarin otantik liderlik algilar1 arttikga, biitiinlestirici
liderlik algilarinin da arttig1, benzer sekilde biitiinlestirici liderlik algis1 arttik¢a katilimcilarin otantik
liderlik algilarinin da artti§i belirlenmistir. Biitlinlestirici liderlik ile otantik liderlik alt boyutlar:
arasinda da istatistiksel agidan anlamli pozitif bir korelasyon bulundugu belirlenmistir (p<0.05) (Tablo
8). Bu kapsamda Otantik Liderlik Olgegi’nin her alt boyutundaki artisin Biitiinlestirici Liderlik
Olgegi’ndeki her alt boyutunu pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmustir.
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Tablo 8. Katilimeilarin Otantik Ve Biitiinlestirici Liderlik Boyutlar1 Arasindaki Iliskiye Ait Spearman
Korelasyon Tablosu
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. - . R 434
Onyargisiz degerlendirme P 000
s R ,462 576
Tliskisel seffaflik P 000 000
. R ,458 ,508 ,584
Etik P 000 | ,000 | ,000
A R , 745 , 754 ,848 174
Otantik Lid. Top. Puan P 000 000 000 000
.. R 457 ,462 ,499 ,520 ,617
Kisiye odakli davranislar P 000 1000 1000 000 000
ise odakli davramslar R ,350 ,462 443 517 554 ,788
$ i P 000 | 000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000
Organizasyona odakli davranislar R 329 ,430 A79 ,523 ,558 151 811
gamzasy VIanS P 000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000
Biitiinlestirici Lid. To an R ,406 ,481 ,510 ,552 ,617 ,925 ,921 ,915
s - 1op- P P 000 | 000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000

5. SONUC

Diinyada yasanan sosyal, kiiltiirel, teknolojik degisim ve gelisimler, insanlarin aligkanliklarini,
paradigmalarini, amagclarini, yasam standartlarini, davramiglarini, beklentilerini ve degerlerini
degistirmis; ayn1 donemlerde 6nemli olaylar birlikte yasayan bireylerin, birbirleri ile benzer 6zellikler
ve nitelikler gdstermelerine ve dogal olarak farkli donemlerde yasayan bireylerden farkli hareket
etmelerine neden olmustur. Bu durum, is diinyasina da yansiyarak ayni ig yerinde farkli iggdéren
goriintiilerini ortaya cikarmis; liderlik siirecini ve liderden beklentileri degistirerek, orgiitler ve
kurumlarin, sistemlerini yeni kusaklara gore giincellemelerini zorunlu kilmistir.

Glniimiiz orgiitlerinde baby boomers/bebek patlamasi, X Kusagi ve Y kusag iiyeleri birlikte
calismaktadir. Bu karma ekibin uyumlu bir bi¢imde bir arada ¢aligmasi giin gegtik¢e daha zor hale
gelmektedir. Bu siiregte oOrgiitler, degisik kusak iiyelerinin o6zelliklerini, gereksinimlerini ve
beklentilerini bilmeye ihtiya¢ duymaktadirlar. Bugiiniin ve yarinin diinyasinda liderler, 6zellikleri
bilinen bebek patlamasi ve X kusagi liyelerinden ¢ok Y kusagina liderlik yapacaklardir. Bu nedenle, Y
kusaginin liderlerinden neler beklediklerinin ortaya konulmasi, orgiitler acgisindan neredeyse bir
zorunluluktur. Buradan hareketle bu galismada, Y kusaginin Otantik Liderlik ve Biitiinlestirici Liderlik
algilar1 belirlenmeye c¢alisilmigtir. Arastirma, konuyla ilgilenen orgiitler, yoneticiler, ¢alisanlar ve
arastirmacilara rehber ve kaynak olma agisindan 6nem tagimaktadir.

Y Kusag, tiim irklara, dinlere, cinsiyet tercihlerine hosgorii ile bakan bir kusaktir (Raines, 2002: 17).
Kendilerine ¢ok fazla giivenen, hirsli ve basar1 odakli bir kusak olarak degerlendirilen Y kusaginin,
siirekli yenilik arayis1 icerisinde oldugu (Y Kusagi Inovasyon Arastirmasi, 2013: 1); siddet egilimi,
genclerde evlilik dis1 hamilelik ve madde bagimlilig1 oranlarinin bu kusakta digerlerine oranla diisiik
oldugu belirtilmektedir (Raines, 2002: 17). Y kusagi, bilgi, teknoloji ve iletisim yogun bir hayat
yasamaktadirlar. Tagidiklar1 6zellikleri nedeniyle, uzun dénemde orgiitler agisindan zor yonetilebilen
bir kusak olarak degerlendirilebilmektedirler.

Y kusagmin Otantik Liderlik ve Biitiinlestirici Liderlik algilarimin ortaya konmasi amaciyla
gerceklestirilen bu arastirmada, Y kusag tiyesi 200 kisiye ulasilmistir. Arastirmaya katilan bireylerin
otantik ve biitlinlestirici liderlik algilarinin yiiksek oldugu belirlenmistir. “Otantik liderlik diizeyi
yiiksek olan bireylerin temel 6zelliklerinin baginda kendine giivenme, kendini bilme, ahlakli davranma
ve iyimser olma” (Erkmen ve Esen, 2012: 59); ger¢ekei ve diirlist davranislar sergileme gibi 6zellikler
(Gardner vd., 2005:365) gelmektedir. Y kusagi katilimcilarin yiiksek puanlara sahip olmalari, bu
Ozelliklere de sahip olduklar1 seklinde yorumlanabilir.
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Katilimcilarin otantik ve bitiinlestirici liderlik diizeyleri cinsiyet degiskenine gore anlamli farklilik
gostermemistir. Bunun, kadin ve erkek katilimcilarin birbirine benzer sosyo-kiiltiirel ortamlarda
yetismelerinden kaynaklandigi sOylenebilir. Literatiirde farkli yas gruplan iizerinde yapilan benzer
arastirmalar cinsiyet degiskeninin liderlik tarzlari {izerinde 6nemli bir belirleyici olmadig1 goriisiinii
desteklemektedir (Ibicioglu, Ozmen ve Tas, 2009: 15).

Arastirmaya katilan bireylerin otantik liderlik algilarmin, yas gruplarma gore anlamli farklilik
gosterdigi; 18 yasindaki katilimcilarin otantik liderlik alt boyutlarindan 6z farkindalik alt boyutuna
iligkin algilarimin diger katilimcilardan daha diisiikk oldugu tespit edilmistir. Diger bir ifade ile
katilimcilarin yaslari arttikga 6z farkindalik alt boyutundan aldiklari puanlarin arttigi goriilmiistiir. Oz
farkindalik alt boyutu, bireyin duygularini, giidiilerini, isteklerini, kendisi hakkinda bilgi sahibi
olmasini ve kisilik yapisini olusturmaktadir (Kernis, 2003:13). Bunlarin ortaya g¢ikmasinda ve
sekillenmesinde insanlarin yasam deneyimlerinin Onemli bir yere sahip oldugu goz Oniinde
bulunduruldugunda, otantik liderlik alt boyutlarindan 6z farkindalik alt boyutuna iliskin algilarin yaga
paralel olarak artmasinin dogal oldugu sdylenebilir.

Arastirmaya katilan bireylerin biitiinlestirici liderlik algilarnin yas gruplarina gére anlamli farklilik
gosterdigi; tim Olgek alt boyutlarinda katilimcilarin yaslarn arttikga 6lgek alt boyutlarindan elde
ettikleri puanlarin da arttign tespit edilmistir. Bu kapsamda arastirmada elde edilen bulgular
biitiinlestirici liderlik algisinin yasa paralel olarak artis gosterdigini ortaya koymaktadir. Benzer bir
arastirmada farkli meslek gruplarindan bireylerin liderlik davranislart cesitli degiskenlere gore
incelenmis; arastirma sonucunda katilimcilarin dlgek alt boyutlarindan elde ettikleri puanlarin yas
gruplarina gére istatistiksel agidan anlaml farklilik gosterdigi tespit edilmistir (Alkin ve Unsar, 2007:
86).

Katilimcilarin Otantik Liderlik Olgeginin 6z farkindalik alt boyutundan elde ettikleri puanlar ile
Biitiinlestirici Liderlik Olgegi’nin tiim alt boyutlarindan elde ettikleri puanlarin yas gruplarma gore
anlamli farklhilik gosterdigi; katilimcilarin yaslar arttikca s6z konusu alt boyutlardan aldiklari
puanlarin da arttig1 gortlmistiir. Elde edilen bu bulgular Y Kusagi’mi olusturan bireylerin yaslari
arttik¢a otantik ve biitiinlestirici liderlik 6zelliklerini sergileme diizeylerinin gelistigini gostermektedir.
Bu sonucun ortaya ¢ikmasinda, yasin artmasina paralel olarak bireyin sosyal gelisme ve kisilik
geligme siirecinin etkili oldugu diisiiniilmektedir. Bilindigi gibi insanlarin psiko-sosyal gelisimlerinin
yaninda kisilik 6zelliklerinin gelisiminde yasin dnemli bir etkisi bulunmaktadir.

Aragtirmaya katilan Y Kusagi iiyelerinin biitiinlestirici liderlik algilar ile otantik liderlik algilari
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki tespit edilmistir. Katilimcilarin biitiinlestirici liderlik
algilarinda artis oldukca otantik liderlik algilart da artmaktadir. Bu sonucun ortaya c¢ikmasinin
temelinde, liderlik 6zelliklerinin birgok psiko-sosyal unsur ve kisilik 6zelligi ile i¢ ige olmasimin
yattig1 sdylenebilir.

Sonug olarak, katilimeilarin Otantik ve Biitiinlestirici liderlik puanlarinin yiiksek oldugu; bireylerin
otantik ve biitiinlestirici liderlik 6zelliklerini biiyiik oranda tasidiklar: tespit edilmistir. Bu 6zelliklerin,
demografik faktorler acisindan anlamhi bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Bunun temelinde,
katilimeilarin benzer sosyo-kiiltiirel ve sosyo-demografik cevreye, benzer egitim diizeylerine ve
benzer aile yapilaria sahip olmalarmin yattigr diisiiniilmektedir. Ayrica, katilimeilarin biitiinlestirici
liderlik ile otantik liderlik diizeyleri arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Bu sonuca gore, otantik liderlik 6zelliklerine (kendini bilme, ahlaki degerler, seffaflik, tarafsizlik)
sahip olan bireylerin aym1 zamanda grup iyelerini biitiinlestirici bir 6zellige sahip olduklart
sOylenebilir.

Aragtirma, Olgek kapsaminda hazirlanan sorular ve katilanlarin verdikleri cevaplarla sinirlidir. Yine
arastirmanin tek bir sehirde gerceklestirilmis olmasi, sadece 200 kisiyle gergeklestirilmis olmasi
arastirmanin sinirliliklarindandir.

Aragtirmada elde edilen bulgular 1s18inda; Y kusagi bireylerin otantik ve biitlinlestirici liderlik
ozelliklerini etkileyen demografik unsurlarin anlagilmasina yonelik daha genis 6rneklem ile benzer
arastirmalar yapilabilir; Y Kusaginin otantik ve biitiinlestirici liderlik 6zelliklerinde ilerleyen yaslarda
meydana gelen degisimler boylamsal arastirmalarla incelenebilir; aile yapisinin otantik ve
biitiinlestirici liderlik iizerindeki etkileri aragtirilabilir; Otantik liderlik ile biitiinlestirici liderlik
6zelliklerinin, bireyin topluma yararli bir fert olmasina katki saglayacagi goz oniinde bulundurularak,
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ilkdgretim, ortadgretim ve {iniversitede Ogrencilerin otantik ve biitiinlestirici liderlik 6zelliklerini
gelistirici ders materyalleri hazirlanabilir.
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